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ABSTRAK
Pemindahan pembelajaran ialah isu yang sangat kritikal di mana kajian-kajian lepas
mendapati kurang daripada 15 hingga 20 peratus hasil pembelajaran di institusi latihan
dapat diaplikasikan di tempat kerja yang melibatkan pengetahuan, kemahiran dan
sikap pelatih. Kegagalan pemindahan pembelajaran ini melibatkan pelbagai faktor
seperti bidang latihan, tahap persijilan, tenaga pengajar, kemudahan dan pengiktirafan
industri. Kesannya, pelatih sukar melakukan tugas dengan baik kerana tidak menepati
kehendak majikan. Oleh itu, tujuan kajian dilakukan untuk mengenal pasti dan
meramal hubungan di antara setiap faktor-faktor pemindahan pembelajaran dari
sistem latihan kemahiran berasaskan Standard Kemahiran Pekerjaan Kebangsaan
(NOSS). Reka bentuk penerokaan bercampur yang melibatkan dua fasa digunakan.
Pertama, kajian kes melibatkan 11 orang responden yang terdiri daripada pengajar,
panel NOSS, majikan dan bekas pelatih untuk meneroka fenomena pemindahan
pembelajaran. Data ini dikutip melalui temu bual berdepan, perbincangan kumpulan
berfokus dan pemerhatian. Data dianalisis menggunakan kaedah analisis tema untuk
mengenal pasti tema-tema. Kedua, kajian tinjauan melalui edaran soal selidik kepada
309 pelatih Sijil Kemahiran Malaysia dilakukan untuk menggeneralisasikan dapatan
kajian kes. Data kajian tinjauan dianalisis menggunakan Permodelan Kuasa Dua
Separa Terkecil (PLS-SEM) untuk meramal hubungan di antara konstruk-konstruk.
Dapatan kajian kes mendapati wujud lima tema, 20 sub tema dan 65 kod. Manakala
dapatan kajian tinjauan pula menunjukkan konstruk-konstruk model adalah sah dan
dipercayai. Dapatan juga menunjukkan konstruk persekitaran kerja merupakan
konstruk yang paling mempengaruhi pemindahan pembelajaran diikuti dengan
konstruk reka bentuk latihan, ciri-ciri pelatih dan ruang pembelajaran maya. Selain itu,
wujud dua hubungan yang tidak signifikan iaitu di antara konstruk ciri-ciri pelatih dan
ruang pembelajaran maya terhadap konstruk pemindahan pembelajaran (pengekalan
dan generalisasi). Akhirnya, satu model pemindahan pembelajaran sistem latihan
kemahiran berasaskan NOSS dihasilkan. Implikasinya ialah institut-institut latihan
perlu memberi perhatian kepada faktor-faktor yang terdapat dalam model dengan
mengambil kira kedua-dua konteks pembelajaran iaitu di institut latihan dan tempat
kerja.
vDEVELOPMENT OF LEARNING TRANSFER MODEL FOR SKILL
TRAINING SYSTEM BASED ON NATIONAL OCCUPATIONAL
SKILL STANDARD (NOSS)
ABSTRACT
Transfer of learning is a very critical issue which is previous studies found that less
than 15 to 20 percent of learning outcomes in training institutions can be applied in
the workplace. Failure to learning transfer involve various factors such as area of
training, certification level, instructors, facilities and industry recognition. This causes
trainees to face difficulties at their workplace due to incompliance to the employer
requirements. Thus, this study investigates the learning transfer factors and
association among the factors of skills training system based on National
Occupational Skills Standards (NOSS). An exploratory sequential mixed method
approach was implemented that involve two phases. First, a case study was conducted
with 11 respondents, which were the instructor, the NOSS panel, employers and
former trainees to explore the learning transfer phenomena.The data was collected via
face interviews, focus group discussions and observations. The data were analyzed
using thematic analysis to identify on theme. Secondly, a survey via questionnaires
were distributed to 309 trainees of Malaysian Skills Certificate to generalize the
findings of the case study. As for quantitative data, Partial Least Squares-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) was used to predict the relationship between the
constructs. The findings of the case study revealed that there are five themes, 20 sub
themes and 65 sub codes. For the survey, findings revealed that the constructs of the
model are valid and reliable. It indicated that the work environment constructs is the
most important construct in learning transfer, followed by training design, trainee’s
characteristics and virtual learning space. The results also indicated that there are two
insignificant relationships, which are: between trainee characteristics and virtual
learning spaces to learning transfer (generalizations and retention construct). Finally,
a learning transfer model for skills training system based on NOSS was produced. The
implication is that the training institutes need to pay attention to the features found in
the model that takes into account the both learning context which in training institutes
and workplace learning.
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 PENGENALAN
Pembangunan modal insan yang berkualiti dan berpengetahuan amat penting dalam
mengorak langkah ke arah negara yang berpendapatan tinggi. Maka keperluan
terhadap tenaga kerja mahir pada segenap peringkat perusahaan adalah antara strategi
untuk menganjakkan ekonomi negara daripada ekonomi berpendapatan sederhana
kepada ekonomi berpendapatan tinggi. Ini disokong dengan wujudnya beberapa polisi
dan dasar yang dibangunkan oleh kerajaan seperti Model Ekonomi Baru (MEB),
Program Transformasi Ekonomi (PTE) dan Rancangan Malaysia Kesepuluh (RMK10)
dalam merealisasikan matlamat ini.
Antara inisiatif yang ditekankan melalui polisi dan dasar ini adalah
membangunkan tenaga kerja yang berkualiti dan mengurangkan kebergantungan
dengan tenaga kerja asing (Majlis Penasihat Ekonomi Negara 2010), gariskan
beberapa cadangan yang perlu dilakukan oleh majikan, pelatih dan penyedia latihan
untuk mempertingkatkan lagi pekerja yang berkemahiran tinggi (Unit Pengurusan
Prestasi Dan Penyampaian 2010b) dan promosikan Pendidikan Latihan Teknik dan
Vokasional (PLTV) dengan lebih meluas pada bakal pelajar dan majikan (Unit
Perancang Ekonomi 2010). Sokongan kerajaan ini jelas menunjukkan pentingnya
tenaga kerja mahir dalam meningkatkan ekonomi negara.
Oleh itu, kewujudan pelbagai institusi latihan kemahiran telah menunjukkan
sistem PLTV menjadi elemen penting dalam melahirkan pekerja yang berkualiti dan
berkemahiran tinggi. Selain itu, Jabatan Pembangunan Kemahiran (JPK) di bawah
Kementerian Sumber Manusia juga berperanan sebagai agensi yang
2bertanggungjawab dalam merangka dasar, merancang, dan menyelaras semua program
latihan dan pembangunan kemahiran dalam meningkatkan pembangunan tenaga kerja
berkemahiran. Namun, wujud beberapa kelemahan dan kekurangan dalam sistem
PLTV ini dalam usaha melahirkan pekerja yang berkemahiran tinggi. Antara
kelemahan dan kekurangan adalah persepsi dan pengiktirafan yang rendah terhadap
PLTV, kepelbagaian persijilan, standard dan kurikulum, pemantauan dan penilaian
yang lemah (Pang 2011).
Kewujudan kelemahan dan kekurangan ini telah membataskan penghasilan
tenaga kerja yang berkemahiran tinggi seterusnya mendatangkan kerugian kepada
institusi latihan kemahiran dan industri. Ini adalah kerana industri perlu melatih
kembali pelatih dalam memastikan kemahiran yang ada pada pelatih mencapai
kehendak industri. Oleh itu Pang (2014) menjelaskan sistem pembangunan dan
program latihan kemahiran sedia ada perlu dinilai semula dan dimantapkan bagi
memastikan bekalan pekerja mahir yang dikeluarkan oleh semua agensi latihan
kemahiran di negara ini memenuhi kehendak pasaran pekerjaan. Ini adalah perlu
dalam memastikan hasil pembelajaran di institusi latihan kemahiran dapat
dipraktikkan atau digunakan secara optimum di dalam persekitaran kerja.
1.2 LATAR BELAKANG MASALAH
Membangunkan sumber manusia yang berkemahiran tinggi telah menjadi agenda
utama negara dalam memastikan negara menjadi negara berpendapatan tinggi
menjelang tahun 2020 (Nor Mohamed Yakcop 2012). Bagi merealisasikan matlamat
ini, kerajaan telah menyediakan dana yang besar kepada Institut Latihan Kemahiran
Awam (ILKA) untuk melahirkan tenaga kerja yang berkemahiran tinggi melalui
latihan-latihan atau program-program yang dibentuk. Ini dibuktikan dengan pelaburan
kerajaan terhadap sektor latihan PLTV sebanyak RM 1.8 bilion pada 2010, RM774
juta pada tahun 2011, RM520 juta pada tahun 2012 dan 3.7 billion pada tahun 2013
untuk dimanfaatkan oleh institut latihan kemahiran, penyediaan pinjaman dan operasi
kementerian dalam meningkatkan kemahiran dan produktiviti tenaga kerja (Mohd
Najib Abdul Razak 2011; Mohd. Najib Abdul Razak 2010, 2012).
3Oleh itu, menjadi keperluan untuk mengenal pasti pulangan pelaburan yang
dikeluarkan dalam memastikan sesuatu pelaburan adalah berbaloi. Maka kunci kepada
kejayaan sesuatu program latihan adalah dengan melihat sejauh mana pelatih
menggunakan hasil latihan mereka di tempat kerja (Shahril Baharim 2008). Ini
merujuk kepada kualiti pelatih yang dapat membantu majikan dalam meningkatkan
prestasi kerja. Namun, hasil yang diperoleh tidak setara dengan pelaburan yang dibuat
(Mohd. Najib Abdul Razak 2012). Ini merujuk kepada isu kebolehkerjaan pelatih dan
kesepadanan kemahiran masih lagi wujud dalam kalangan bekas pelatih yang
mengikuti latihan kemahiran daripada ILKA yang disediakan.
Isu kebolehkerjaan pelatih dapat dilihat berdasarkan dapatan laporan kaji
selidik pengesanan graduan Institut Latihan Jabatan Tenaga Manusia (ILJTM), yang
mendapati 27% (1504 orang) bekas pelatih ILJTM (ILP, ADTEC dan JMTI) masih
mencari pekerjaan pada tahun 2013 (Jabatan Tenaga Manusia 2013). Manakala kajian
tahap kebolehkerjaan dalam kalangan graduan IKBN juga mendapati 30% (958 orang)
masih mencari pekerjaan pada tahun 2009 dan 27% (659 orang) pada tahun 2010
(Jabatan Pembangunan Kemahiran 2011b). Jelas menunjukkan graduan mempunyai
masalah untuk mendapatkan pekerjaan yang sesuai dengan kemahiran mereka
disokong dengan keadaan ekonomi pada tahun tersebut. Ini menunjukkan tahap
kebolehkerjaan graduan masih dalam keadaan membimbangkan. Maka menunjukkan
wujud kepincangan dengan program latihan kemahiran yang disertai pelatih iaitu
sistem latihan kemahiran berasaskan National Occupational Skill Standard (NOSS).
Selain itu isu kesepadanan kemahiran juga perlu ditekankan kerana peratusan
graduan yang terlibat dalam pekerjaan yang sepadan dengan bidang latihan adalah
rendah. Berdasarkan laporan Jabatan Pembangunan Kemahiran (2011b), walaupun
graduan sudah berjaya mendapatkan pekerjaan, namun peratusan mereka yang bekerja
di luar bidang kemahiran agak tinggi. Sebanyak 44.4% (1690 orang) graduan yang
telah bekerja pada tahun 2007 bekerja di luar bidang kemahiran, seterusnya meningkat
kepada 48.9% (1597 orang) pada 2008 sebelum menurun kepada 37.5% (1250 orang)
pada tahun 2009, dan semakin menurun pada tahun 2012 dan 2013 iaitu 18.85% (298
orang) dan 18.94% (214 orang) (Jabatan Tenaga Manusia 2008, 2009, 2010, 2013).
Selain itu, sebanyak 12.4% (196 orang) pada tahun 2012 dan 11.6% (131 orang) pada
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kerja (Jabatan Tenaga Manusia 2013). Statistik ini juga menunjukkan isu kesepadanan
kemahiran merupakan isu yang berpanjangan dan memberikan masalah kepada pelatih
dan majikan.
Jelas menunjukkan bahawa apa yang dipelajari di institut latihan tidak sepadan
dengan apa yang dipraktikkan di industri sekali gus tidak menepati kehendak industri.
Tambahan lagi, majikan sering rasa tidak berpuas hati terhadap hasil daripada
program yang telah disertai oleh pekerja mereka (Jabatan Tenaga Manusia 2009). Ini
adalah kerana pelatih kurang kompeten dalam melakukan kerja dan kemahiran yang
diperoleh tidak sama dengan kehendak majikan.Ini juga disokong oleh kajian Yusri
Kamin et al. (2013) yang menjelaskan tahap kemahiran juruteknik industri automotif
dari institusi latihan kemahiran PLTV tidak memenuhi keperluan majikan. Oleh itu,
hasil kerja yang dilakukan oleh pelatih tidak produktif seterusnya kualiti kerja tidak
dapat dicapai.
Kewujudan isu kebolehkerjaan dan kesepadanan kemahiranini telah
memberikan kerugian kepada ILKA, pelatih dan juga majikan kerana hasil latihan
iaitu kemahiran dan pengetahuan yang diperoleh oleh pelatih tidak dapat digunakan
secara maksimum di tempat kerja. Lebih merugikan, majikan terpaksa memberikan
latihan tambahan dalam memastikan prestasi kerja pelatih dapat ditingkatkan. Jelas
menunjukkan pembelajaran yang diperoleh di ILKA tidak dapat dipindahkan secara
optimum. Maka penilaian keberkesanan program latihan berasaskan NOSS yang
digunakan di ILKA penting dalam memastikan pulangan pelaburan yang diberikan
dapat diperoleh kembali dalam bentuk kualiti pelatih yang dapat membantu majikan
meningkatkan prestasi kerja. Ini disokong oleh Goldstein (1993) menjelaskan dengan
pelaburan dan peruntukan yang tinggi diberikan untuk pembangunan tenaga kerja
berkemahiran, justifikasi keberkesanan latihan perlu dilakukan dengan segera dalam
memastikan pelatih dapat memindahkan dan menggunakan kemahiran dan
pengetahuan yang dipelajari kepada persekitaran kerja.
Ini adalah kerana kunci kejayaan sesuatu program latihan adalah bergantung
pada sejauh mana pelatih menggunakan hasil latihan mereka di tempat kerja (Shahril
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latihan ke persekitaran kerja. Pengkaji-pengkaji lepas juga telah mengakui bahawa
kejayaan sesuatu pemindahan pembelajaran membawa kepada peningkatan prestasi
kerja individu (Holton 1996; Holton et al. 2000). Ini seterusnya, membawa kepada
pulangan ke atas pelaburan dari latihan. Namun Baldwin dan Ford (1988) ada
menjelaskan hanya 10 peratus daripada pelaburan yang disalurkan dalam latihan
dikembalikan dalam bentuk peningkatan prestasi. Maka, menjadi kepentingan ILKA
dan majikan untuk mengenal pasti faktor-faktor yang boleh menghalang atau
memudahkan keberkesanan pemindahan pembelajaran seterusnya memberikan
keuntungan kepada organisasi tersebut (Kontoghiorghes 2002). Secara tidak langsung
ia menjurus kepada pengenalpastian keberkesanan sistem latihan berasaskan NOSS di
Malaysia. Ini adalah kerana majoriti penghasilan tenaga kerja berkemahiran di
Malaysia adalah berasaskan sistem NOSS.
Oleh demikian, penilaian atau keberkesanan sistem latihan dapat dilakukan
dengan melihat pemindahan pembelajaran yang berlaku. Ini adalah kerana pelatih
yang menghadiri latihan kemahiran di institusi latihan mengalami kesukaran untuk
menjalankan tugas dengan baik dan cekap semasa di tempat kerja disebabkan mereka
tidak mempunyai cukup kemahiran, pengetahuan, dan tingkah laku dalam melakukan
pekerjaan (Azmi Ahmad et al. 2010). Ia disokong oleh Devos et al. (2007) dan
Leimbach (2010) yang menganggarkan kurang daripada 15 hingga 20 peratus
daripada pengetahuan dan kemahiran yang diperoleh dalam latihan diaplikasikan di
tempat kerja.
Maka, pemindahan pembelajaran adalah relevan di institut latihan untuk
memastikan wujud persamaan di antara latihan yang diajar dengan keperluan tempat
kerja sebenar sekali gus memastikan penghasilan tenaga kerja yang berkemahiran.
Selain itu, pemindahan pembelajaran ini bukan sahaja merujuk kepada reka bentuk
latihan semata-mata. Ia juga merangkumi pelbagai faktor yang membolehkan
pemindahan berlaku di tempat kerja. Namun begitu, pemindahan pembelajaran ini
juga bukan hanya merujuk kepada pembelajaran di institusi latihan kemahiran sahaja,
malah ianya juga merujuk kepada pembelajaran di tempat kerja. Ini adalah kerana
melalui pembelajaran di tempat kerja sama ada secara formal atau informal, hasil
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meningkatkan prestasi kerja (Berg & Chyung 2008; Daryoush et al. 2013; Wahat et al.
2013). Secara tidak langsung, pembelajaran di tempat kerja secara formal atau
informal juga dapat membantu pelatih dalam memindahkan hasil pembelajaran di
tempat kerja.
Oleh itu, faktor-faktor pemindahan pembelajaran bagi sistem latihan
kemahiran berasaskan NOSS perlu dikaji untuk memastikan pemindahan
pembelajaran dapat berlaku dengan berkesan sekali gus dapat menyelesaikan masalah
ketidaksepadanan kemahiran dan kebolehkerjaan pelatih. Pemeriksaan pemindahan
pembelajaran ini merangkumi faktor input latihan, output latihan dan syarat
pemindahan seperti yang digariskan dalam model Baldwin dan Ford (1988). Melalui
model ini juga pengkaji dapat memberi jawapan kepada faktor-faktor penghalang
kepada pemindahan latihan. Selain itu juga, jurang yang wujud berkaitan kajian
pemindahan pembelajaran juga telah memberi justifikasi kepada perlunya kajian
pemindahan pembelajaran di lakukan. Menurut Devos et al. (2007), tiada lagi kajian
spesifik yang menyiasat hubungan antara konstruk-konstruk yang dibina. Ini perlu
dalam membantu pengkaji atau pengamal untuk mengesan faktor-faktor yang paling
menyumbang dalam meningkatkan keberkesanan pemindahan pembelajaran melalui
penekanan faktor-faktor tertentu. Selain itu juga, perlunya triangulasi pengambilan
sampel dan juga kaedah penilaian agar dapat memperoleh data yang lebih tepat
(Bossche et al. 2010; Devos et al. 2007; Holton et al. 2000). Ini adalah kerana
pemindahan pembelajaran tidak tetap dan berubah-ubah bergantung pada keadaan
persekitaran latihan dan pekerjaan (Baldwin et al. 2009).
Maka triangulasi pengambilan sampel (pelbagai pihak) dan juga kaedah
penilaian (gabungan soal selidik, temu bual, pemantauan) diperlukan agar dapat
memperoleh data yang lebih tepat (Bossche et al. 2010; Devos et al. 2007; Holton et
al. 2000). Ini memastikan kajian itu dapat mengetahui keadaan sebenar sesuatu kajian
dengan lebih mendalam tanpa keraguan. Kajian juga perlu dilakukan secara
berterusan. Ini adalah kerana kemungkinan wujud faktor baru yang mempengaruhi
pemindahan pembelajaran bergantung pada persekitaran tersebut (Colquitt et al. 2000;
Gaudine & Saks 2004; Kontoghiorghes 2004; Subedi 2006; Yamnill & Mclean 2005).
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selari dengan kepesatan teknologi terkini.
Oleh itu, adalah penting untuk kita memahami setakat mana pemindahan itu
berlaku dan hubungan-hubungan yang wujud bagi memastikan keberkesanan
pemindahan pembelajaran ini berlaku terutamanya di dalam program latihan
kemahiran berasaskan NOSS di Malaysia. Ini adalah kerana prestasi di tempat kerja
yang berkesan dan daya saing ekonomi adalah sebahagian besarnya bergantung
kepada latihan yang lebih berkesan, dan penggunaan latihan dan pengetahuan yang
diperoleh untuk kesan sepenuhnya
1.3 PERNYATAAN MASALAH
Isu kebolehkerjaan dan ketidaksepadanan kemahiran dalam kalangan pelatih
kemahiran masih lagi menghantui para graduan kemahiran dan majikan. Ia
menyumbang kepada kegagalan untuk mendapatkan pekerjaan dan juga masalah
prestasi di tempat kerja. Masalah kebolehkerjaan dan ketidaksepadanan kemahiran ini
menimbulkan persoalan mengenai kesesuaian sistem latihan kemahiran berasaskan
NOSS khususnya dalam melahirkan pekerja berkemahiran tinggi sekali gus dapat
mengisi peluang pekerjaan yang diperlukan oleh majikan.
Berdasarkan laporan dari Unit Perancang Ekonomi, kesesuaian sistem NOSS
yang digunakan dalam latihan kemahiran di Malaysia telah dipersoalkan
keberkesanannya (Mohd. Gazali Abas 2011). Ini adalah kerana Pang (2010b)
menjelaskan pelaksanaan NOSS adalah mengikut konsep pembelajaran berasaskan
latihan (CBT), namun pelaksanaannya tidak dilakukan sepenuhnya hingga
menyebabkan kemunculan isu ketidakseragaman pembelajaran dan pengajaran (PdP).
Beberapa kriteria seperti strategi penyampaian, kriteria prestasi dan strategi penilaian
adalah tidak seragam dan pelaksanaannya bergantung pada institusi latihan masing-
masing.
Kegagalan pelatih menguasai hasil pembelajaran akibat daripada
ketidakseragaman PdP ini disokong dengan sistem NOSS yang gagal mengatasi
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kompleksiti dan perubahan teknologi ini merujuk kepada proses kerja yang berubah
akibat daripada kemajuan teknologi. Manakala jangkaan kualiti merujuk kepada
pendedahan pelatih terhadap langkah kerja yang sebenar sebelum memasuki
persekitaran kerja. Ini menyebabkan pelatih tidak dapat mengaplikasikan hasil
pembelajaran di tempat kerja. Masalah ini merujuk kepada faktor reka bentuk latihan
dalam pemindahan pembelajaran yang menekankan kepada kesahan kandungan dan
reka bentuk pemindahan (Azmi et al. 2010; Raja Suzana Raja Kasim & Sharriffah Ali
2011; Dayang Nailul Munna & Suring 2011).
Selain itu, penerimaan pengiktirafan kerajaan terhadap Sijil Kemahiran
Malaysia (SKM) sebagai sijil tunggal dalam melahirkan pekerja yang berkualiti dalam
kalangan pihak industri juga dipersoalkan. Ini adalah kerana kekurangan kerjasama
dan pengiktirafan kelayakan yang meluas daripada majikan atau industri terhadap
tahap kemahiran dan kualiti pelatih juga menjadi penyebab kepada masalah
ketidaksepadanan kemahiran (Mohd. Gazali Abas 2011). Oleh itu, timbul keraguan
mengenai penerimaan majikan terhadap pelatih yang menggunakan sistem NOSS
walaupun dibangunkan melalui pakar-pakar industri. Masalah ini mempunyai kaitan
dengan pemindahan pembelajaran dengan merujuk kepada faktor kesahan kandungan
dalam pemindahan pembelajaran (Azmi et al. 2010; Dayang Nailul Munna & Suring
2011).
Kajian Jabatan Pembangunan Kemahiran (2011b) juga ada menjelaskan
beberapa faktor telah mempengaruhi kebolehkerjaan graduan Persijilan Kemahiran
Malaysia (PKM). Antaranya adalah faktor-faktor bidang latihan, kurikulum, tenaga
pengajar, kemudahan atau sumber, dan kerjasama dari industri. Ke semua faktor ini
telah menyebabkan tahap kebolehkerjaan pelatih tidak mencapai kehendak industri
seterusnya mendatangkan rasa tidak puas hati dari majikan. Ini disokong dengan
rungutan dari majikan terhadap kemahiran pelatih yang tidak memenuhi keperluan
majikan akibat daripada ketidaksesuaian kurikulum yang digunakan (Yusri Kamin et
al. 2013; Jabatan Tenaga Manusia 2009). Dapatan ini dikukuhkan lagi dengan dapatan
Zaliza Hanapi et al. (2014) dalam kajiannya terhadap faktor-faktor pengangguran
pelatih dalam bidang PLTV yang mendapati tahap kompetensi (kekurangan
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(kurikulum pengajaran dan pembelajaran) adalah punca kepada masalah
pengangguran dalam kalangan pelatih bidang teknikal dan vokasional.
Masalah seperti kurangnya kerjasama dari industri, tenaga pengajar yang tidak
kompeten, dan kualiti kurikulum mempunyai kaitan dengan pemindahan pembelajaran
melalui faktor reka bentuk yang menekankan reka bentuk pemindahan (Azmi et al.
2010; Jalilah Wahidin 2008) dan faktor persekitaran kerja yang menekankan sokongan
dan maklum balas daripada majikan (Azman Ismail et al. 2011; Azmi et al. 2010;
Shahril Baharim 2008). Seterusnya, tahap kompetensi yang lemah dapat dikaitkan
dengan faktor ciri-ciri pelatih melalui keupayaan, personaliti dan motivasi pelatih
yang diperlukan oleh pelatih dalam meningkatkan tahap kebolehkerjaan (Azmi et al.
2010). Selain itu, masalah ini juga dapat diatasi melalui penekanan faktor persekitaran
kerja dalam pemindahan pembelajaran yang bertindak sebagai faktor yang
menghalang, mengurangkan atau menggalakkan seperti penekanan kepada hasil
peribadi positif dalam diri pelatih, sokongan rakan sebaya dan peluang untuk
menggunakan hasil pembelajaran (Dayang Nailul Munna & Suring 2011).
Maka jelas menunjukkan, masalah-masalah seperti ketidakseragaman PdP
(Pang 2010b), kekurangan pengiktirafan dari industri (Mohd. Ghazali Abas 2011;
Jabatan Pembangunan Kemahiran 2011b), kegagalan NOSS hadapi kompleksiti,
perubahan teknologi dan kualiti kerja (Pang 2010b), faktor pengangguran (Jabatan
Tenaga Manusia 2013), kurang kerjasama dari industri, tenaga pengajar yang tidak
kompeten (Jabatan Pembangunan Kemahiran 2011b), dan kekurangan tahap
kompetensi dan kualiti kurikulum (Zaliza Hanapi et al. 2014) telah menyumbang
kepada keberkesanan pemindahan pembelajaran sistem latihan kemahiran berasaskan
NOSS yang dilaksanakan di ILKA. Masalah-masalah yang wujud ini seterusnya
mempunyai kaitan dengan pemindahan pembelajaran yang tidak melihat faktor
kurikulum semata-mata. Malah wujud pelbagai faktor-faktor lain yang menjadi
penyumbang kepada masalah ini. Pemindahan pembelajaran ini menjadi lebih kritikal
apabila hanya sedikit yang dipelajari di program latihan dapat dipindahkan pada
pekerjaan untuk memenuhi keperluan objektif organisasi (Azmi et al. 2010; Shahril
Baharim 2008).
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Selain itu, pemindahan pembelajaran ini juga merangkumi pembelajaran di
tempat kerja. Ini adalah kerana hasil pembelajaran yang diperoleh perlu diterjemahkan
dalam bentuk prestasi di tempat kerja. Oleh yang demikian pembelajaran di tempat
kerja perlu diambil kira kerana ianya juga menyumbang kepada keberkesanan
pemindahan pembelajaran. Ini dibuktikan melalui faktor persekitaran kerja yang
melibatkan pembelajaran di tempat kerja dalam pemindahan pembelajaran (Baldwin
& Ford 1988). Oleh itu, keperluan untuk melihat keberkesanan pemindahan
pembelajaran untuk sistem latihan berasaskan NOSS di Malaysia dan pembelajaran di
tempat kerja sekali gus dapat menyelesaikan masalah-masalah yang wujud.
Hasil tinjauan literatur mendapati wujud beberapa jurang dalam setiap kajian
pemindahan pembelajaran di Malaysia (Azmi 2011; Azmi et al. 2010; Pang et al.
2009; Paul 2008). Antaranya adalah kajian terhadap pemindahan pembelajaran di
Malaysia masih di tahap yang rendah (Dayang Nailul Munna & Suring 2011). Jelas
Azmi (2011) pula, tidak banyak kajian yang melibatkan pemindahan pembelajaran
terhadap latihan kemahiran. Ini adalah kerana kebanyakan kajian lebih tertumpu pada
program latihan untuk perkhidmatan awam. Kekurangan kajian berkaitan pemindahan
pembelajaran ini pula disokong oleh Pang et al. (2009) yang menjelaskan pemindahan
pembelajaran adalah sukar diaplikasikan pada sistem latihan NOSS kerana tidak
mencapai kualiti atau kehendak majikan yang diperlukan di tempat kerja. Namun tiada
sokongan secara empirikal terhadap pernyataan tersebut. Kajian Azmi (2011) juga
hanya menumpukan kepada pelatih SLDN sahaja dan tidak boleh digeneralisasikan
kepada semua jenis latihan kemahiran di Malaysia. Ini adalah kerana sistem latihan
SLDN dan NOSS adalah berbeza.
Oleh itu, kajian pemindahan pembelajaran latihan kemahiran berasaskan
sistem NOSS ini adalah perlu dilakukan dalam mengenal pasti faktor-faktor
pemindahan pembelajaran seterusnya dapat menyelesaikan masalah ketidaksepadanan
kemahiran dan kebolehkerjaan pelatih sekali gus melahirkan tenaga kerja yang
berkemahiran tinggi. Selain itu juga model pemindahan pembelajarandi institusi
latihan kemahiran ini perlu dibangunkan untuk memenuhi keperluan dan kesesuaian
dengan industri-industri di Malaysia (Azmi Ahmad 2011; Paul 2008). Melalui model
ini juga, penyedia latihan dan majikan dapat menilai, mengesan dan memperbaiki
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kelemahan yang wujud di dalam sesuatu program latihan sekali gus memberikan
penyelesaian yang paling berkesan dan efisien (Burke & Hutchins 2007; Leimbach
2010; Pineda-Herrero et al. 2011).
1.4 TUJUAN KAJIAN
Kajian ini menekankan kepada proses pembangunan model pemindahan pembelajaran
untuk sistem latihan kemahiran berasaskan NOSS. Maka kajian ini memberi fokus
kepada dua tujuan utama iaitu mengenal pasti faktor-faktor pemindahan pembelajaran
dalam persekitaran sistem latihan kemahiran di Malaysia dan memeriksa saling
hubungan di antara faktor-faktor pemindahan tersebut dalam memastikan penekanan
yang perlu ditekankan oleh pengamal bidang kemahiran dalam memastikan
keberkesanan pemindahan pembelajaran. Namun pemindahan pembelajaran dalam
konteks kajian ini merujuk kepada dua konstruk utama iaitu pengekalan dan
generalisasi. Oleh itu, sejauh mana faktor-faktor yang dikaji dapat memberi kesan
kepada konstruk pengekalan dan generalisasi yang sekali gus dapat memastikan
keberkesanan pemindahan pembelajaran.
1.5 OBJEKTIF KAJIAN
Pemindahan pembelajaran yang dirujuk dalam objektif kajian ini adalah mewakili
terma pengekalan dan generalisasi seperti definisi yang diguna pakai oleh pengkaji.
Maka objektif kajian ini dibina adalah untuk:
i. mengenal pasti aspek-aspek pemindahan pembelajaran latihan kemahiran
berasaskan sistem NOSS.
ii. menentu sahkan model penerokaan pemindahan pembelajaran sistem latihan
kemahiran berasaskan sistem NOSS.
iii. membangunkan model pemindahan pembelajaran sistem latihan kemahiran
berasaskan sistem NOSS.
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1.6 PERSOALAN KAJIAN
Berdasarkan objektif kajian yang dinyatakan, maka persoalan kajian ini dibina bagi
menjawab objektif kajian tersebut.
i. Apakah aspek-aspek untuk model penerokaan pemindahan pembelajaran
sistem latihan kemahiran berasaskan sistem NOSS?
ii. Bagaimana empat faktor model penerokaan pemindahan pembelajaran
ditentusahkan?
a. Adakah konstruk-konstrukmodel pengukuran pemindahan
pembelajaran (pengekalan dan generalisasi) boleh dipercayai?
b. Adakah konstruk-konstruk model pengukuran pemindahan
pembelajaran (pengekalan dan generalisasi) memenuhi syarat kesahan?
c. Apakah konstruk-konstrukyang paling menyumbang kepada
pemindahan pembelajaran (pengekalan dan generalisasi) latihan
kemahiran berasaskan sistem NOSS?
d. Bagaimanakah ciri-ciri pelatih digambarkan oleh pemindahan
pembelajaran (pengekalan dan generalisasi)?
e. Bagaimanakah reka bentuk latihan digambarkan oleh pemindahan
pembelajaran (pengekalan dan generalisasi)?
f. Bagaimanakahpersekitaran kerja digambarkan oleh pemindahan
pembelajaran (pengekalan dan generalisasi)?
g. Bagaimanakahruang pembelajaran maya digambarkan oleh
pemindahan pembelajaran (pengekalan dan generalisasi)?
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h. Bagaimanakahciri-ciri pelatih, reka bentuk latihan, persekitaran kerja
dan ruang pembelajaran maya mempunyai hubungan dengan
pemindahan pembelajaran (pengekalan dan generalisasi)?
iii. Apakah model pemindahan pembelajaran yang dibina sepadan dengan data?
1.7 HIPOTESIS KAJIAN
Berdasarkan persoalan kajian kedua h), beberapa hipotesis telah dibangunkan untuk
menguji hubungan yang wujud di antara konstruk-konstruk seperti ciri-ciri pelatih,
reka bentuk latihan, persekitaran kerja dan ruang pembelajaran maya terhadap
pemindahan pembelajaran yang diwakili oleh konstruk pengekalan dan generalisasi.
Maka wujud beberapa hipotesis yang dibina iaitu:
Ho1a: Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara ciri-ciri pelatih dengan
pengekalan?
Ho1b: Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara ciri-ciri pelatih dengan
generalisasi?
Ho2a: Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara reka bentuk latihan dengan
pengekalan?
Ho2b: Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara reka bentuk latihan dengan
generalisasi?
Ho3a: Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara persekitaran kerja dengan
pengekalan?
Ho3b: Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara persekitaran kerja dengan
generalisasi?
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Ho4a: Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara ruang pembelajaran maya
dengan pengekalan?
Ho4b: Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara ruang pembelajaran maya
dengan generalisasi?
Ho5a: Tidak wujud hubungan yang signifikan di antara pengekalan dengan
generalisasi?
1.8 SKOP KAJIAN
Penggunaan istilah pemindahan pembelajaran dan pemindahan latihan saling silih
berganti dalam literatur. Ini adalah kerana wujud pengkaji-pengkaji lepas yang
menggunakan salah satu setiap istilah tersebut. Namun secara khususnya ia tetap
tertumpu pada objektif yang sama iaitu mengenal pasti pemindahan yang berlaku hasil
dari pembelajaran dan latihan yang diperoleh semasa di institut latihan ke tempat kerja
seterusnya diterjemahkan kepada peningkatan prestasi kerja. Walau bagaimanapun
pengkaji ada menjelaskan secara ringkas berkaitan penggunaan kedua-dua istilah di
dalam kajian ini.
Kajian ini tertumpu pada kursus yang menggunakan sistem NOSS untuk
program automotif dalam pembelajaran dan latihan di Malaysia. Responden yang
dipilih adalah terdiri daripada pelatih yang sedang mengikuti kursus NOSS untuk
program automotif pada tahap 3, 4 dan 5 dari Institut Latihan Perindustrian (ILP),
Institut Kemahiran Belia Negara (IKBN), Pusat Latihan Teknologi Tinggi (ADTEC),
dan Pusat Latihan Pengajar & Kemahiran Lanjutan (CIAST). Pemilihan pelatih yang
mengikuti SKM tahap 3, 4 dan 5 adalah kerana pelatih ini telah melalui program
latihan industri dan mempunyai pengalaman bekerja di dalam persekitaran kerja
sebenar. Manakala pemilihan ILP, IKBN, ADTEC, CIAST dan pusat bertauliah
industri adalah kerana pusat ini merupakan penyedia latihan yang menggunakan
sistem NOSS untuk menghasilkan tenaga kerja berkemahiran dalam bidang automotif.
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1.9 KERANGKA KONSEPTUAL KAJIAN
Kerangka konseptual kajian ini dibangunkan sebagai garis panduan kepada pengkaji
dalam menjalankan penyelidikan ini. Tujuan utama pengkaji adalah mengenal pasti
faktor-faktor pemindahan pembelajaran sistem latihan kemahiran berasaskan NOSS
serta hubungan antara setiap faktor. Pada akhir kajian, satu model pemindahan
pembelajaran berasaskan sistem NOSS dihasilkan.
Umumnya terdapat pelbagai definisi yang dikaitkan dengan pemindahan
pembelajaran. Antara definisi yang sering digunakan adalah menggeneralisasikan
pembelajaran, kemahiran dan tingkah laku yang dilatih daripada persekitaran latihan
kepada persekitaran kerja serta pengekalan kemahiran dan tingkah laku yang
diperoleh digunakan di tempat kerja berdasarkan program latihan (Baldwin & Ford
1988; Baldwin et al. 2009). Berdasarkan definisi ini, maka pengkaji menekankan
kepada dua istilah utama. Pertamanya adalah generalisasi hasil pembelajaran dengan
tujuan untuk memperbaiki dan meneroka segala hasil pembelajaran dari institut
latihan ke tempat kerja. Manakala istilah kedua pula adalah penekanan kepada
pengekalan hasil pembelajaran agar pembelajaran dapat berlaku sepanjang tempoh
pekerjaan. Gabungan kedua-dua istilah ini dapat menjelaskan keberkesanan
pemindahan pembelajaran yang berlaku untuk sistem latihan berasaskan NOSS.
Selain itu, terdapat tiga perkara utama yang dijadikan asas untuk membina
kerangka konseptual kajian ini seperti yang ditunjukkan dalam kerangka konsep
kajian (Rajah 1.1). Pertamanya ialah pembentukan konstruk-konstruk pemindahan
pembelajaran berasaskan model Baldwin dan Ford (1988) dan model konseptual
Holton et al. (2000). Hasil kajian-kajian lepas mendapati bahawa model pemindahan
pembelajaran yang sering diadaptasi oleh penyelidik adalah model yang dihasilkan
oleh Baldwin dan Ford (1988) (Blume et al. 2010; Burke & Hutchins 2007;
Deparment of Labour 2011; Grossman & Salas 2011; Holton et al. 2000; Hutchins
2009; Rodríguez & Gregory 2005; Saks & Burke 2012; Velada et al. 2009). Model
proses pemindahan Baldwin dan Ford (1988) memberikan panduan kepada pengkaji
terhadap perbincangan tiga faktor utama yang mempengaruhi pemindahan
pembelajaran yang terdiri daripada tiga dimensi utama iaitu input latihan (ciri-ciri
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pelatih, reka bentuk latihan, dan persekitaran kerja), output latihan (perolehan
pengetahuan dan kemahiran semasa latihan) dan keadaan pemindahan (generalisasi
pengetahuan dan kemahiran yang diperoleh dalam latihan untuk kerja dan pengekalan
pembelajaran di tempat kerja). Matlamat Baldwin dan Ford adalah untuk memberikan
kritikan terhadap penyelidikan pemindahan sedia ada dan memberi cadangan untuk
penyelidikan masa depan (Baldwin et al. 2009). Tambahan Baldwin dan Ford (1988)
lagi, model ini adalah bagus kepada pengkaji-pengkaji untuk mengkaji konsep
pemindahan pembelajaran dan memahami faktor-faktor yang terlibat. Maka pengkaji
memilih model ini dan disesuaikan dengan pendidikan latihan kemahiran di Malaysia.
Tinjauan literatur juga mendapati, model ini lebih menumpukan kepada ciri-
ciri pelatih dan persekitaran kerja serta kesannya terhadap pemindahan pembelajaran
(Baldwin et al. 2009; Blume et al. 2010; Burke & Hutchins 2007; Burke & Hutchins
2008; Hutchins 2009; Tziner et al. 2007; Velada et al. 2007). Ini disokong oleh Blume
et al. (2010) bahawa model ini banyak digunakan untuk menyiasat sejauh mana ciri-
ciri individu, sikap kerja dan persekitaran kerja memberi kesan terhadap pemindahan
pembelajaran. Selain itu, Baldwin et al. (2009) menjelaskan reka bentuk latihan telah
menerima perhatian yang paling ketara di dalam mengetahui keberkesanan sesuatu
program latihan. Dapatan-dapatan kajian ini berbeza-beza bergantung pada
persekitaran kajian. Ini menunjukkan pemindahan pembelajaran tidak tetap dan
berubah-ubah bergantung pada keadaan persekitaran latihan dan pekerjaan.
Namun begitu, wujud juga kajian-kajian lepas yang menumpukan kepada
faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi pembelajaran pelajar (Baldwin et al. 2009;
Blume et al. 2010; Dayang Nailul Munna & Suring 2011; Gegenfurtner et al. 2009).
Ini adalah kerana faktor motivasi adalah signifikan dengan pemindahan pembelajaran
dalam kalangan pelatih. Menurut Baldwin et al. (2009), efikasi kendiri, kebimbangan
dansuasana memberikan impak yang besar terhadap faktor motivasi dalam
pembelajaran. Melihat hubungan di antara pemindahan dan intervensi latihan (pra dan
pasca latihan), hasil pembelajaran (pengetahuan pelatih atau pembelajaran, efikasi
diri), dan hubungan-hubungan setiap faktor juga menjadi minat penyelidik di dalam
melihat keberkesanan pemindahan pembelajaran (Baldwin et al. 2009; Burke &
Hutchins 2008; Ford et al. 2011).
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Selain itu, model konseptual Holton et al. (2000) juga telah banyak digunakan
dalam kajian-kajian berkenaan pemindahan pembelajaran. Ini adalah kerana Holton et
al. (2000) telah menambah baik konsep pemindahan pembelajaran dengan melibatkan
faktor-faktor dalam individu, latihan dan organisasi yang mempengaruhi pemindahan
pembelajaran dalam meningkatkan prestasi kerja. Melalui model konseptual ini,
pemindahan dipengaruhi oleh faktor-faktor sistem (sistem pemindahan pembelajaran).
Sistem ini terdiri daripada faktor seperti sokongan interpersonal untuk pemindahan,
sistem ganjaran, ciri-ciri peribadi, pengaruh motivasi, dan elemen-elemen reka bentuk
latihan. Model konseptual Holton et al. (2000) ini mencerminkan lebih menyeluruh
atau komprehensif daripada yang lain (Azmi Ahmad 2011). Model ini merangkumi
banyak aspek mengenai faktor-faktor berbeza yang mempengaruhi pemindahan
pembelajaran dan boleh digeneralisasikan pada mana-mana organisasi.
Pemilihan model konseptual Holton et al. (2000) dalam kerangka konseptual
ini adalah kerana model ini telah mencadangkan atau menggariskan faktor-faktor yang
mempunyai pengaruh ke atas keberkesanan pemindahan pembelajaran. Selain itu,
kelebihan tambahan yang penting adalah ia berdasarkan model-model lepas yang telah
disahkan dan termasuklah maklumat terperinci mengenai individu, iklim pemindahan,
faktor motivasi dan pelbagai faktor dalam model yang berhasrat untuk mengukur
pemindahan pembelajaran dengan kaedah kuantitatif (Bates et al. 2007; Chen et al.
2005; Khasawneh et al. 2006).
Seterusnya perkara kedua yang menjadi asas kepada kerangka konseptual ini
adalah pembentukan konstruk-konstruk pemindahan berasaskan faktor ruang
pembelajaran (learning spaces) yang diutarakan oleh Illeris (2009) dan Oblinger et al.
(2006). Faktor ini dimasukkan bersesuaian dengan perkembangan teknologi terhadap
PdP masa kini. Menurut Oblinger et al. (2006) terdapat lima ciri-ciri yang
kebiasaannya sesuai dengan ruang pembelajaran e-Net atau e-learning seperti
pendedahan digital, mobile, berdikari, sosial dan penglibatan. Tinjauan literatur
mendapati ruang pembelajaran penting kerana ia menyumbang kepada masalah utama
pemindahan akibat daripada peralihan teknologi (Illeris 2004, 2009).
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Terdapat lima jenis ruang pembelajaran yang dikenal pasti seperti (Illeris
2009), (i) pembelajaran harian berbentuk informal, (ii) pembelajaran di sekolah secara
formal, (iii) pembelajaran di tempat kerja berdasarkan pengalaman yang berlaku
semasa proses kerja (Marsick & Watkins 2001), (iv) pembelajaran berasaskan minat
yang berlaku secara tidak sedar dan sangat berkesan, dan (v) pembelajaran
berasaskan-Net atau e-learning (Brown & Lippincott 2003). Tinjauan literatur
mendapati masalah utama pemindahan biasanya berlaku akibat daripada peralihan di
antara kelima-lima ruangan pembelajaran ini (Illeris 2004, 2009). Maka untuk kajian
ini, ruang pembelajaran yang diambil kira adalah jenis pembelajaran–Net atau e-
learning. Ini adalah kerana keempat-empat jenis ruang pembelajaran selain
pembelajaran–Net atau e-learning telah dirangkumi di dalam faktor-faktor
pemindahan pembelajaran (ciri-ciri pelatih, persekitaran kerja, dan reka bentuk).
Konsep ini juga selari dengan konsep ruang pembelajaran maya (Virtual
Learning Space) yang diutarakan oleh Núñez et al. (1998), di mana persekitaran
pembelajaran yang menggunakan teknologi informasi moden untuk mendapatkan
segala maklumat yang diperlukan untuk belajar secara maya. Konsep ruang
pembelajaran maya berlandaskan empat elemen penting seperti ruang pengetahuan,
ruang kolaborasi, ruang perundingan dan ruang eksperimen. Atas dasar persamaan
yang wujud di antara kedua-dua konsep ini, maka pengkaji menggunakan istilah ruang
pembelajaran maya bagi menggantikan ruang pembelajaran berasaskan net atau e-
learning. Ini juga perlu bagi mengelakkan kekeliruan dan membezakan dengan jenis-
jenis ruang pembelajaran yang sedia ada. Keseluruhannya, faktor-faktor ruang
pembelajaran maya ini menjadi asas untuk keberkesanan pemindahan pembelajaran
dan membimbing pengkaji untuk mewujudkan satu rangka kerja konsep yang sesuai
untuk meneroka faktor-faktor pemindahan pembelajaran untuk latihan berasaskan
NOSS.
Perkara ketiga yang menjadi asas kerangka konseptual adalah teori-teori yang
terlibat yang mendasari setiap faktor-faktor pemindahan pembelajaran. Teori-teori ini
bertindak dalam mendasari setiap pembentukan faktor-faktor yang diperlukan dalam
model. Antara teori-teori yang terlibat adalah Expectancy Theory (Vroom 1964),
Equity Theory (Adam 1963), Goal Setting Theory (Lock et al. 1981), Identical
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Rajah 1.1 Kerangka Konsep Kajian
Ciri-ciri Pelatih
-Kesediaan Pelatih -Personaliti
-Motivasi Pemindahan -Efikasi Kendiri
-Jangkaan Hasil -Prestasi
Teori-Teori
-Expectancy Theory (Vroom 1964) -Equity Theory (Adam 1963)
-Goal Setting Theory (Lock et al. 1981)
Reka Bentuk Latihan
-Keupayaan Pemindahan -Peluang Guna Pembelajaran
-Kesahan Kandungan -Reka Bentuk Pemindahan
-Usaha Pemindahan-Jangkaan Prestasi
Teori-Teori
-Identical Elements Theory (Thorndike & Woodworth 1901)
-Principles Theory (Goldstiens 1986)
Persekitaran Kerja
-Sokongan Rakan Sebaya/sekerja -Hasil Peribadi negatif
-Hasil peribadi Positif -Keterbukaan Berubah
-Sokongan Penyelia/pengajar -Sekatan Penyelia/pengajar
Teori-Teori
-Organization Theory (Kozlowski & Salas 1997)
Ruang Pembelajaran Maya
-Hubungan Sosial -Penggunaan Digital
-Penggunaan Mobile
Teori-Teori
-konsep life space (Illeris 2009) - konsep ruang pembelajaran maya
(Nunez et al. 1998)
Pemindahan Pembelajaran
-Generalisasi
- Pengekalan
2020
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Elements Theory (Thorndike & Woodworth 1901), Principles Theory (Goldstein
1986), Organization Theory (Kozlowski & Salas 1997) dan konsep life space (Illeris
2009). Teori-teori ini membantu pengkaji dalam mengenal pasti faktor-faktor yang
diperlukan dalam pemindahan pembelajaran. Selain itu, teori-teori juga membantu
pengkaji semasa proses pembangunan instrumen untuk pemindahan pembelajaran.
1.10 KEPENTINGAN KAJIAN
Pembangunan sumber manusia dan tenaga kerja mahir merupakan teras kepada
kejayaan sesebuah negara. Selaras dengan kepesatan pembangunan, negara perlu
menyediakan tenaga kerja yang berkemahiran tinggi. Ini terbukti bahawa negara boleh
membangun dan maju jika mempunyai sumber manusia yang berkemahiran tinggi
(Kementerian Sumber Manusia 2008).
Pemindahan pembelajaran adalah salah satu penilaian untuk mengetahui
pemindahan yang berlaku di dalam sesuatu latihan atau pembelajaran. Hasil dari
kajian ini dijangka mengurangkan percanggahan di antara jangkaan perancang dan
prestasi sebenar pelatih yang telah tamat latihan. Selain itu, hasil dapatan kajian dapat
membantu pelatih melengkapkan keperluan mereka agar dapat melakukan yang
terbaik di tempat kerja. Hasil kajian ini juga dapat memastikan apa yang diajar di
institut latihan adalah sama dengan yang diaplikasikan di tempat kerja sekali gus dapat
mengurangkan kos majikan dalam memastikan latihan tambahan kepada pekerja
mereka untuk mengatasi masalah ketidaksepadanan kemahiran. Tambahan lagi,
keputusan daripada kajian dapat memberi pemahaman terhadap faktor-faktor yang
berkaitan dengan keberkesanan pemindahan pembelajaran dari aspek latihan
berasaskan NOSS di Malaysia.
Selain itu juga, kajian ini juga menawarkan asas atau instrumen yang boleh
digunakan oleh pengkaji-pengkaji untuk membangunkan instrumen yang lebih
terperinci untuk digunakan oleh organisasi atau majikan dalam mengukur tahap
pemindahan pembelajaran pelatih dan pekerja khususnya untuk pelatih kemahiran.
Tambahan lagi, pembangunan model pemindahan pembelajaran sistem latihan
kemahiran berasaskan NOSS ini juga memberikan kefahaman terhadap kekeliruan
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sistem NOSS yang sedia ada. Selain itu, ia juga dapat membantu di dalam
penambahbaikan sistem NOSS agar pemindahan dapat berlaku dengan berkesan.
Kesimpulannya, kepentingan kajian ini adalah berasaskan kepada tiga perkara berikut:
i. Kajian akan menekankan jurang yang wujud di dalam literatur yang berkaitan
dengan keberkesanan pemindahan pembelajaran dalam konteks NOSS.
ii. Sumbangan baru kepada pengetahuan mengenai pemindahan pembelajaran
terutama dalam bidang kemahiran di Malaysia.
iii. Sumbangan terhadap peningkatan sistem NOSS pada masa depan dan
pembangunan model pemindahan pembelajaran di institut latihan kemahiran.
Melalui kajian ini juga, pengamal institut latihan dapat mengenal pasti faktor-
faktor yang paling menyumbang kepada keberkesanan pemindahan pembelajaran
sistem latihan NOSS. Melalui pembentukan model pemindahan pembelajaran ini juga
dapat membantu dalam memastikan aspirasi negara kearah sebuah negara
berpendapatan tinggi sekaligus meningkatkan kualiti hidup.
1.11 BATASAN KAJIAN
Terdapat beberapa kekangan dalam menjalankan kajian ini seperti kewangan, sumber
dan masa. Menurut Parmjit Singh et al. (2010), batasan kajian yang melibatkan
keadaan seperti saiz sampel, kekangan masa, tenaga dan kewangan mempengaruhi
keadaan dan keputusan kajian. Oleh itu, kajian ini hanya dijalankan di ADTEC,
CIAST, ILP, IKBN, industri tertentu dan pusat bertauliah industri di semenanjung
Malaysia sahaja disebabkan faktor kekangan masa dan kewangan. Selain itu,
pemilihan kursus yang menggunakan sistem NOSS automotif juga dipilih berdasarkan
justifikasi yang dibincangkan dalam kaedah kajian. Manakala faktor sumber dan saiz
sampel menyebabkan populasi kajian adalah terhad kepada pelatih dan pengajar yang
terlibat secara langsung di dalam pelaksanaan program NOSS. Temu bual antara pihak
majikan dan pengajar juga bergantung pada kesudian dan ketelusan mereka.
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1.12 TAKRIFAN OPERASIONAL
Dalam kajian ini terdapat istilah-istilah khusus yang digunakan mengikut konteks
kajian bagi memudahkan proses kajian dan memberi lebih kefahaman. Oleh itu, untuk
mengelakkan tafsiran yang salah, takrifan berikut digunakan untuk tujuan kajian ini:
1.12.1 Pemindahan Pembelajaran
Istilah pemindahan latihan dan pemindahan pembelajaran biasa digunakan secara
seiringan dalam literatur (Leberman et al. 2006). Namun secara ringkasnya, ia
memberikan maksud yang berbeza. Leberman et al. (2006) menjelaskan pemindahan
latihan adalah sub set kepada pemindahan pembelajaran. Ini bermakna pemindahan
latihan adalah sebahagian daripada pemindahan pembelajaran. Maka jelas
menunjukkan pemindahan pembelajaran bertindak dalam konteks yang lebih luas
berbanding pemindahan latihan. Walaupun terma latihan dan pembelajaran sering
digunakan seiring, namun ia juga memberi maksud yang berbeza (Leberman et al.
2006). Ini adalah kerana istilah latihan bertindak dengan melakukan kerja terhadap
kemahiran tertentu dan lebih berfokus kepada tugas dan hasil pembelajaran tertentu.
Manakala, istilah pembelajaran lebih meluas, yang bukan menekankan kemahiran
tertentu sahaja, tetapi juga ciri-ciri sosio-budaya, kognitif dan tingkah laku. Maka
istilah pemindahan pembelajaran digunakan untuk kajian ini. Definisi pemindahan
pembelajaran adalah menggeneralisasikan pengetahuan, kemahiran dan tingkah laku
yang dilatih daripada persekitaran latihan kepada persekitaran kerja serta pengekalan
kemahiran dan tingkah laku yang diperoleh digunakan di tempat kerja berdasarkan
program latihan (Baldwin & Ford 1988; Baldwin et al. 2009). Maka pemindahan
pembelajaran dalam kajian ini merujuk definisi ini dengan menekankan gabungan
istilah pengekalandan generalisasi dalam memastikan pemindahan pembelajaran dapat
berlaku dengan berkesan seterusnya meningkatkan prestasi individu dan organisasi.
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1.12.2 Pengekalan
Pengekalan merujuk kepada tindakan yang diperoleh pelatih di dalam mengekalkan
seterusnya memperbaiki hasil pembelajaran dari pusat latihan ke tempat kerja melalui
pembelajaran (Gist et al. 1991). Maka dalam konteks kajian ini, pengkaji
mendefinisikan pengekalan kepada dua istilah iaitu pengekalan dan pembelajaran.
Pengekalan dan pembelajaran dapat dilaksanakan melalui beberapa aktiviti seperti
kursus-kursus, latihan, bengkel dan pelbagai program dalam memastikan hasil
pembelajaran dapat dikekalkan dan ditambah baik. Ke semua aktiviti ini dilakukan
berterusan dengan bantuan majikan dan usaha oleh pelatih sendiri.
1.12.3 Generalisasi
Definisi generalisasi merujuk kepada mempelbagaikan dan memperbaiki atau
penyelenggaraan hasil pembelajaran dari segi pengetahuan dan kemahiran ke tempat
kerja walaupun pada tatapan persekitaran yang berbeza dari segi peralatan dan
persekitaran (Baldwin & Ford 1988). Generalisasi juga merujuk kepada kepelbagaian
kemahiran yang diperoleh untuk memperbaiki kemahiran tersebut di tempat kerja
(Tesluk et al. 1995). Oleh itu, pengkaji mendefinisikan generalisasi kepada dua istilah
iaitu generalisasi dan penyelenggaraan. Maka dalam konteks kajian ini, generalisasi
merujuk kepada bagaimana pelatih mengaplikasikan pengetahuan dan kemahiran yang
diperoleh dari tempat latihan ke persekitaran kerja walaupun berlainan skop kerjanya.
Manakala penyelenggaraan pula menekankan tempoh masa dan pengekalan
kemahiran pekerja hendaklah pada tahap yang sama atau makin meningkat walaupun
telah lama bekerja. Antara faktor yang mewakili terma ini adalahgeneralisasi kan
kemahiran sedia ada (Tesluk et al. 1995), ingin mencuba dan ingin tahu. Maka ia
bersesuaian dengan konsep sistem NOSS yang menekankan elemen generalisasi
dalam mengaplikasikan kemahiran yang dipelajari di tempat latihan ke alam
pekerjaan.
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1.12.4 Ciri-Ciri Pelatih
Ciri-ciri pelatih adalah memperoleh kemahiran dan pengetahuan yang dipengaruhi
oleh keupayaan kognitif dan personaliti (Oakes et al. 2001; Tziner et al. 2007).
Baldwin dan Ford (1988) pula menjelaskan ciri-ciri pelatih merangkumi keupayaan,
personaliti dan motivasi. Sementara Holton et al. (2000) menyenaraikan faktor seperti
efikasi kendiri, kesediaan belajar, motivasi untuk pemindahan, usaha pemindahan-
prestasi dan hasil prestasi yang berkaitan dengan ciri-ciri pelatih. Oleh itu, dalam
konteks kajian ini, ciri-ciri pelatih adalah ciri-ciri yang perlu ada dalam diri pelatih
untuk memastikan apa yang dipelajari di institut latihan dapat membantu
memindahkan dan mengekalkan hasil pembelajaran dari institut latihan ke tempat
kerja. Maka ciri-ciri pelatih tersebut merangkumi faktor-faktor seperti efikasi kendiri,
kesediaan pelatih, motivasi pemindahan pembelajaran, dan personaliti.
1.12.5 Reka Bentuk Latihan
Reka bentuk latihan merujuk kepada prinsip pembelajaran dan kandungan latihan
yang mengambil kira objektif latihan, bahan-bahan yang digunakan dalam latihan dan
aturan kandungan latihan (Dayang Nailul Munna & Suring 2011). Maka reka bentuk
latihan dalam konteks kajian ini mewakili kandungan latihan berasaskan sistem NOSS
yang dibangunkan untuk latihan kemahiran. Selain itu juga, reka bentuk latihan ini
juga boleh merujuk kepada kandungan latihan semasa bekerja yang merangkumi
pelbagai aktiviti termasuklah kursus, latihan intensif, bengkel, perbincangan dan
sebagainya yang memberi maklumat kepada pelatih semasa bekerja. Faktor-faktor
dalam reka bentuk latihan untuk kajian ini adalah reka bentuk pemindahan, peluang
untuk guna pembelajaran, keupayaan peribadi untuk pemindahan, jangkaan prestasi
dan kesahan kandungan.
1.12.6 Persekitaran Kerja
Baldwin dan Ford (1988) menjelaskan persekitaran kerja merangkumi faktor
sokongan dan peluang melaksanakan. Holton et al. (2000) pula menjelaskan beberapa
faktor yang mempengaruhi persekitaran kerja seperti maklum balas, sokongan rakan
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